















Kehityskeskustelu ammatillisen kehittymisen 
tukena 
Metropolia Ammattikorkeakoulu 
Sosiaali- ja terveysalan YAMK 











Kehityskeskustelu ammatillisen kehittymisen tukena 
 
35 sivua + 1 liite 
23.11.2015 
Tutkinto Ylempi ammattikorkeakoulututkinto 
Koulutusohjelma Sosiaali- ja terveysalan kehittäminen ja johtaminen 
Suuntautumisvaihtoehto Ensihoitopalveluiden johtaminen 
Ohjaaja(t) 
 
Lehtori, Iira Lankinen 
 
Kehityskeskustelut kuuluvat tiiviisti nykyajan organisaatiojohtamisessa esimiehen työkalui-
hin. Kehityskeskustelut ovat tärkeä apuväline työntekijän oman osaamisen ja ammatillisen 
kehittymisen kannalta, ja antavat esimiehille mahdollisuuden tehokkaaseen lähijohtami-
seen. 
 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on kuvata kehityskeskustelua ammatillisen kehittymi-
sen näkökulmasta, sekä antaa sen perusteella suosituksia kehityskeskustelun toteuttami-
sesta Länsi-Uudenmaan pelastuslaitoksen ensihoidon palvelualueelle. Opinnäytetyön ta-
voitteena on saada Länsi-Uudenmaan pelastuslaitoksen ensihoidon palvelualueen käyt-
töön kehityskeskustelukäytäntö, jonka avulla pystytään tukemaan työntekijän ammatillista 
kehittymistä. Tämän avulla pyritään lisäämään työntekijöiden hyvinvointia ja työssä jaksa-
mista, sekä kehittämään nykyisiä henkilöstöjohtamisen toimintakäytäntöjä. 
 
Suurimmat tunnistetut haasteet kehityskeskusteluissa ovat toimialasta riippumattomia. 
Kehityskeskusteluprosessin onnistuminen kokonaisuutena edellyttää riittävää koulutusta ja 
ymmärrystä prosessista kokonaisuutena. Kehityskeskusteluiden tarkoitus ja merkitys jää 
useasti hämärän peittoon, johtuen kehityskeskustelun osapuolten puutteellisesta tiedoista 
ja ymmärryksestä. Lähes poikkeuksetta kehityskeskusteluista koetaan olevan hyötyä niin 
organisaation kuin työntekijänkin näkökulmasta, mikäli edellä mainitut esteet on raivattu 
tieltä. 
 
Länsi-Uudenmaan pelastuslaitoksella suurimmat haasteet kehityskeskusteluiden hyödyn-
tämisessä ammatillisen kehittymisen näkökulmasta aiheuttavat organisaatiorakenne, ja 
siitä johtuvat ongelmat kehityskeskustelun toteuttamisessa. Tässä työssä annetaan kirjalli-
suuteen ja tutkimuksiin perustuen suosituksia onnistuneen kehityskeskustelun suorittami-
seksi ammatillisen kehittymisen näkökulmasta. Annettujen suositusten avulla voidaan vas-
tata näihin organisaatiossa oleviin haasteisiin, ja siten tarjota mahdollisuutta kehityskes-
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Performance appraisal (development discussion) is a leadership tool that is elementary in 
modern organization management. These discussions have an important role in an emplo-
yee’s professional development and also in the self-evaluation of professional competen-
cies. They also function as an important tool for efficient immediate leadership. 
 
The purpose of this thesis is to describe utilizing performance appraisal as a tool for pro-
fessional development and offer suggestions how these discussions can be utilized in 
Emergency medical services at Länsi-Uusimaa rescue department. The goal of this thesis 
is to have a working practice for performance appraisal that is effective in supporting an 
employee’s professional development. The aim for applying this practice is to better occu-
pational well-being, and develop current leadership practices. 
 
The biggest known challenges for performance appraisal are not tied to any field or branch 
of industry. The successful process of performance appraisal requires sufficient training 
and understanding of the process as a whole. The goals and meanings of performance 
appraisal discussions are often unknown because of lacking in understanding, training and 
knowledge of the participants. Removing these obstacles will almost always yield a positi-
ve result for the organization and employee. 
 
The biggest obstacles for utilizing performance appraisal discussions for professional de-
velopment in Länsi-Uusimaa rescue department are organizational. Recommendations 
based on literature and studies for using performance appraisal as a tool for professional 
development are presented in this thesis. These recommendations can be used to remove 
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”Kehityskeskustelu on kiistatta parhaimmillaan erinomainen johtamisen työkalu ja pa-
himmillaan ajanhukkaa.” (Aarnikoivu 2010: 11.) 
 
Jokaisella työntekijällä ja esimiehellä on oma mielipiteensä kehityskeskustelusta ja sen 
tarpeellisuudesta. Monesti kehityskeskustelu kuitenkin on esimiehelle ja työntekijälle 
ainoa hetki pysähtyä pohtimaan mennyttä, nykyisyyttä ja tulevaisuutta. Kehityskeskus-
telu antaakin parhaimmillaan mahdollisuuden rakentavaan ja perusteltuun molemmin-
puoliseen palautteenantoon ja keskustelemiseen, sekä tarjoaa ammatillisen kehittymi-
sen näkökulmasta mahdollisuuden tukea työntekijää pitkäjänteisten kehityssuunnitel-
mien ja arviointien kautta. Onnistuneen kehityskeskustelun takana on henkilöstö, jonka 
esimies- ja alaistaidot ovat kunnossa, ja organisaatio joka omalla toiminnallaan mah-
dollistaa kehityskeskustelun onnistumisen. Kehityskeskustelu antaa onnistuessaan  
paljon, mutta aiheuttaa epäonnistuessaan negatiivisia tunteita työntekijöissä, mikä hei-
jastuu laajasti työntekijän työpanokseen, sitoutumiseen ja työhyvinvointiin. Nykypäivän 
työyhteisöissä pidetään kehityskeskusteluita, mutta osataanko niitä pitää oikein ja te-
hokkaasti? (Aarnikoivu 2013:170-172; 2010:11-13.) 
 
Kehityskeskustelu on osa johtamista. Kehityskeskustelu tukee hallituksen (2014) nou-
dattamaa tavoitetta työurien pidentämisestä ja korkeamman eläkeiän saavuttamisesta. 
Pitkäjänteisyys, yksilöllisyys ja systemaattisuus osaamisen johtamisessa korostuu 
työntekijöiden ikärakenteen laajentuessa. Valtiokonttorin (2012) tekemän tutkimuksen 
mukaan työhyvinvointi ja hyvä työmotivaatio ovat olennaisesti riippuvaisia työpaikan 
tarjoamista edellytyksistä. Vaikka terveys ja työkyky muodostavat tälle pohjan, hyvä 
työpanos syntyy pääosin työhyvinvoinnin, osaamisen ja innostuksen avulla. Kehitys-
keskustelu on yksi menetelmä, jolla työntekijän mielenkiinnon kohteita ja osaamista 
voidaan kartoittaa ja hyödyntää. Näin voidaan tukea työntekijän ammatillista kehittymis-
tä, lisätä työhyvinvointia ja ylläpitää työmotivaatiota koko uran ajan. (Kiviranta 2010: 








Kunta10- tutkimuksen (2010) mukaan Espoon kaupungin työntekijöistä 70,1% oli käy-
nyt kehityskeskusteluissa ja hyödylliseksi sen koki 42,5%. Vastaavat luvut vuoden 
2012 Kunta10- tutkimuksessa olivat 66,5% ja 44,5%. Vuoden 2014 Espoon kaupungin 
henkilöstökertomuksen mukaan kehityskeskustelut koetaan edelleen aikaisempaa 
hyödyllisemmiksi. (Henkilöstökertomus 2012: 19; 2014:19). 
 
Osaamisen johtamiseen ja kehityskeskusteluprosessiin liittyy läheisesti laadunhallinta. 
Ensihoidon laadun mittarit on määritelty Sosiaali- ja terveysministeriön (2014) suosituk-
sessa. Näissä mittareissa pyritään ottamaan huomioon ensihoitotyön muuttuminen 
suorituskeskeisestä tekemisestä osaksi terveydenhuoltoa, ja siten ensihoitajien työteh-
tävien luonteen muutos. Mittareiden avulla pystytään arvioimaan työntekijän suoriutu-
mista tehtävistään, saada avainlukuja kehityskeskustelun suorittamisen tueksi ja siten 
tukea ensihoitajien ammatillista kehittymistä.(Kuisma ym. 2013:15-17, 66-69; STM 
2014: 34-37). 
 
Tässä opinnäytetyössä käsitellään kehityskeskustelua ammatillisen kehittymisen näkö-
kulmasta, ja kehitetään esimiehille työkaluja ammatillisen kehityskeskustelun suoritta-
miseksi Länsi-Uudenmaan pelastuslaitoksella (LUP). LUP:lla on nykykäytännön mukai-
sesti kahtia jaettu kehityskeskustelumalli, jossa virallisen keskustelun pitävät hallinnolli-
set lähiesimiehet (paloesimiehet) Espoon kaupungin ohjeistuksen mukaisesti. Erillisen 
ammatillisen kehityskeskustelun suorittavat ensihoitoesimiehet. Tällä opinnäytetyöllä 
pyritään tukemaan ensihoitoesimiehiä kehityskeskustelun pitämisessä ammatillisen 
kehittymisen näkökulmasta, ja helpottamaan työntekijän keskusteluun valmistautumista 
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2 Opinnäytetyön tarkoitus ja tavoite 
 
 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on kuvata kehityskeskustelua ja ensihoitajan am-
matillista osaamista osaamisen johtamisen näkökulmasta, sekä antaa sen perusteella 
suosituksia kehityskeskustelun toteuttamisesta Länsi-Uudenmaan pelastuslaitoksen 
ensihoidon palvelualueelle. 
 
Opinnäytetyön tavoitteena on saada Länsi-Uudenmaan pelastuslaitoksen ensihoidon 
palvelualueen käyttöön kehityskeskustelukäytäntö, jonka avulla pystytään tukemaan 
työntekijän ammatillista kehittymistä. Tämän avulla pyritään lisäämään työntekijöiden 
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3 Kehityskeskustelu työntekijän ammatillisen kehittymisen tukemisessa 
 
 
Kehityskeskustelu on oleellinen osa osaamisen johtamista. Osaamisen johtaminen 
käsitteenä on hyvin laaja. Osaamisen johtamisen kokonaisuuteen sisältyy organisaati-
on koko osaaminen ja oppiminen. Tämä sisältää toiminnan, jonka avulla osaamista 
kehitetään, uudistetaan, hyödynnetään, hankitaan ja jaetaan organisaation tavoitteiden 
mukaisesti. Osaamisen johtamisella pyritään siihen, että organisaatio pystyy jatkuvasti 
kehittämään toimintaansa, tekemään uusia innovaatioita, toteuttamaan omaa strategi-
aansa, parantamaan tulostaan ja suoriutumaan tehtävistään. Osaamisen johtamiseen 
liittyy myös käsitteinä osaamisen hallinta, osaamisen kehittäminen ja suorituksen joh-
taminen. (Sydänmaanlakka 2012; eOsmo; Viitala 2006). 
 
Osaamisen johtaminen lähtee liikkeelle siitä, että visio, strategia ja tavoitteet ovat tie-
dossa organisaation kaikilla tasoilla. Tämän jälkeen määritellään organisaation ydin-
osaamisalueet, jotka ovat avainasemassa menestyksellisessä toiminnassa. Ydinosaa-
misalueiden pohjalta organisaation osaamiskeskukset, eli organisaation eri osastot, 
määrittelevät kriittiset osaamisalueensa osaston toiminnan kannalta. Osaamiskeskuk-
sen tehtävä on osaamisalueisiin pohjautuen määritellä kriittinen osaamisensa, eli mitä 
osaamista jo on, mitä osaamista pitäisi olla ja mistä osaamisesta voidaan luopua. Tätä 
tietoa hyödyntämällä pystytään kehittämään henkilöstön osaamista kytkemällä organi-
saation tarvitsema osaaminen, ja henkilöstölle tehtävät henkilökohtaiset kehityssuunni-
telmat toisiinsa. Kehityskeskusteluissa tehtävät suunnitelmat ja osaamiskeskusten kriit-
tisen osaamisen tarpeet kohtaavat, ja näin pystytään määrittelemään yksilöltä vaaditta-
va osaaminen. Kehityskeskustelussa hyödynnetään tietoa rakennettaessa yksilöllistä 
kehityssuunnitelmaa tukemaan organisaation asettamia visioita ja päämääriä. (Sydän-
maanlakka 2012: 131-133) 
 
Tässä opinnäytetyössä osaamisen johtamisen kokonaisuudesta on valittu tarkastelun 
kohteeksi kehityskeskustelu ammatillisen kehittymisen näkökulmasta. Kehityskeskuste-
lua ammatillisen kehittymisen menetelmänä voidaan tarkastella kahdesta eri näkökul-
masta. Esimiehen silmin tarkasteltuna kyse on osaamisen johtamisesta, työntekijän 
osalta kyse on osaamisen kehittymisestä. LUP:n organisaatiorakenteesta johtuvien 
esteiden takia pyritään tässä työssä käsittelemään asiaa niin työntekijän kuin esimie-
henkin näkökulmasta. 
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3.1 Ensihoitajan ammatillinen osaaminen 
 
Vain esimiehen riittävä substanssiosaaminen mahdollistaa työntekijän ammatillisen 
kehittymisen tukemisen ja arvioinnin. Sen avulla esimies pystyy toimimaan tehokkaasti 
työntekijän osaamisen kehittämiseksi. Konkreettisten toimien tekemiseksi tulee osaa-
minen määritellä, ja jakaa riittävän pieniksi kokonaisuuksiksi. (Kuusela 2013: 145; Hon-
kalampi 2009: 18-19). 
 
Opetusministeriö on määritellyt ensihoitaja AMK- tutkinnon vähimmäiskriteerit (taulukko 
1). Ensihoitaja (AMK) tutkinto sisältää sairaanhoitajakoulutuksen, ja ensihoitaja tutkin-
non suorittaja laillistetaan Terveydenhuollon oikeusturvakeskuksen (TEO) toimesta 
terveydenhuollon ammattihenkilöksi sairaanhoitajana (AMK). Erikoispiirteenä ensihoi-
don osalta mainitaan erikoistehtäviin kuuluvat poliisijohtoiset ensihoitotehtävät ja Sosi-
aali- ja terveysministeriön valmiusyksikön ja Sisäasiainministeriön poliisiosaston alai-
nen taktinen ensihoito. Ensihoitajan ammatillista osaamista on kuvattu myös Ensihoito 
(2013) teoksessa sekä Sosiaali- ja terveysministeriön asetuksessa (340/2011) (tauluk-
ko 1). (Opetusministeriö 2006:72-76; Kuisma ym. 2013: 14-17.) 
 
Länsi-Uudenmaan pelastuslaitoksen ensihoitajien hoitovelvoitteet (taulukko 1) määritte-
lee Jorvin alueen ensihoidon vastuulääkäri oman ohjeistuksensa mukaisesti. Vastuu-
lääkäri on HYKS Akuutin palveluksessa. Hoitovelvoitteet on jaettu perustason, hoitota-
son ja kenttäjohtajan osioihin. Hoitovelvoitteet on päivitetty 1.4.2015 alkaen uuden vs. 
vastuulääkärin toimesta. (Länkimäki 2015). 
 
Ensihoitajien ammatillisen osaamisen määritelmät ulkomaisten lähteiden mukaan ovat 
yhteneväiset suomalaisessa kirjallisuudessa kuvattuihin määritelmiin. Vaikka ensihoi-
don järjestämismallit eri maissa voivat olla  hyvinkin erilaisia, ei opetussuunnitelmissa 
ole löydettävissä sisällöllisesti merkittäviä eroavaisuuksia. Tämä käy myös ilmi Austra-
liassa käytössä olevien ensihoitajaopiskelija (paramedic student)-arviontien perustana 
toimivista ydinosaamisalueista joita olivat henkilökohtainen ja ammatillinen kehittämi-
nen, kansanterveys, ensihoitajan kliiniset taidot, yhteisössä esiintyvät akuutit terveys-
ongelmat, näyttöön ja tutkimuksiin perustuva toiminta, johtaminen, kommunikaatio, 
itsenäinen päätöksenteko ja ammatillinen toimintatapa (personal and professional de-
velopment, population health and society, foundations of the paramedic clinici-
an/clinical skills, community-based emergency health, science, knowledge and eviden-
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ce, leadership, communication, independent decision making, professional practice), 
jotka McCall ym. (2009) ja Fawcett ym. (2008) ovat kuvanneet. Kuvattuja ydinosaamis-
alueita ovat mm. henkilökohtainen ja ammatillinen kehittyminen, johtaminen, päätök-
senteko, kommunikaatio, lääketieteellinen osaaminen, hoitotieteellinen osaaminen ja 
tutkittuun tietoon perustuva toiminta. (McCall ym. 2009; Fawcett ym. 2008; Paramedic 
association of Canada 2011; U.S. Department of transportation 2009; College of para-
medics 2014.) 
 
Alla olevassa taulukossa (taulukko 1) on kuvattu ensihoitajan ammatillinen osaaminen 
eri lähteiden perusteella. Ensihoitajan ammatillinen osaaminen on jaoteltu kuuteen 
ydinosaamisalueeseen (lääketieteellinen osaaminen, hoitotieteellinen osaaminen, vuo-
rovaikutustaidot ja eettisyys, tekniset ja ei hoidolliset taidot, erityistilanteet, suuronnet-
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X   X 
Sairastuneen akuuttipotilaan tilan arviointi 
ja hoito 
 X X  
Vammautuneen akuuttipotilaan tilan arvi-
ointi ja hoito 
 X X  
MT akuuttipotilaan tilan arviointi ja hoito  X   
Synnytys ja naistentaudit  X   
Hoidolliset toimenpiteet (intubointi ym.)   X  
Eri-ikäisten ensihoidon tarpeen arviointi  X   
Potilaan tilan kohentaminen  X   
Potilaan olotilan lievittäminen (mm. kivun-
hoito) 
 X   
Potilaan tilan tarkkailu ja hoito  X X  
Tehostetun hoidon aloittaminen ja elintoi-
mintojen turvaaminen 
 X   
Työdiagnoosin tekeminen  X X  
Itsenäinen työskentely hoito-ohjeen mu-
kaisesti 
 X   
Operatiivinen johtaminen  X   
Henkinen ensihoito  X   
Lääke- ja nestehoito  X   
EKG- tulkinta   X  


























Hoitotieteellinen osaaminen  X X   
Tutkimus- ja kehittämistyö  X   
Organisaatiojohtaminen  X   
Toiminnan perusteleminen tutkittuun tie-
toon pohjautuen 
 X   
Potilasturvallisuus  X   
Työnohjaus ja sen merkitys  X   
Oman ammattitaidon ja toimintakyvyn 
ylläpito 
 X X  
Ammattitaidon ylläpitäminen     
Vuorovaikutustaidot ja eettisyys  X    
Neuvonta ja ohjaus X X  X 
Rauhallisuus ja määrätietoisuus X X   
Asiakaslähtöisyys X X   
Siisti pukeutuminen ja olemus X    
Kuunteleminen ja selkokielisyys X X   
Tilanteen havainnointi ja analysointi X X   
Eettisyys  X   
Potilaiden oikeuksia koskeva lainsäädäntö  X   
Ensihoitoa koskeva lainsäädäntö  X   
Eettisten valintojen tekeminen  X   
Kulttuurien tuntemus  X   
Väkivaltaisen potilaan kohtaaminen  X   
Psyykkinen jälkihoito  X  X 
Debriefing  X   

























Tekniset ja ei hoidolliset taidot X    
Työturvallisuus  X   
Hyvä psyykkinen kunto  X   
Hyvä fyysinen kunto  X   
Ensihoitojärjestelmän tuntemus  X   
Viranomaisyhteystyö ja johtosuhteet  X  X 
Hoitoteknologia  X   
Tietotekniikka ja viestiliikennevälineet  X   
Viestiliikenne     
Keskeisimpien pelastusvälineiden käyttö  X   
Alkusammutus  X   
Turvallinen hälytysajo  X   
Ajoneuvotekniikka  X   
Erityistilanteet 
 
    
Poikkeustilanteiden toimintamallit sairaa-
lassa ja kentällä 
 X   
 
Poliisijohtoiset tilanteet     
CBRNE- tilanteet     
Suuronnettomus  
 
X   X 
Lääkintäjohtajan tehtävät  X   
Triage  X   
Linjajohtajien tehtävät  X   
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3.2 Kehityskeskustelu ammatillisen kehittymisen menetelmänä 
 
Juutin (1998) mukaan kehityskeskustelu on esimiehen ja alaisen välinen ennalta sovit-
tu, systemaattinen, tietyin väliajoin käytävä henkilökohtainen ja tavoitteellinen keskus-
telu. Terminä kehityskeskustelu vakiintui 1990-luvulla. Sitä ennen esimiehen ja työnte-
kijän välisiä keskusteluita on kutsuttu muun muassa tavoite-, tulos-, henkilösuhde-, 
työsuhde-, arviointi-, budjetointi-, tilannearviointi-, esimies-alais-, suunnittelu- ja kehi-
tyskeskusteluiksi. (Autio ym. 2010:33-35). 
 
Kehityskeskustelu on tilaisuus, jossa keskustellaan kehittymistarpeista ja työstä, niin 
esimiehen kuin työntekijänkin näkökulmasta. Kehityskeskustelu on oleellinen osa toi-
mintaa, joka johtaa organisaation visiosta päivittäiseen työhön. Visio määrittelee toi-
minnan suunnan ja tavoitetilan, sekä ohjaa osaamisen kehittämistä yksilötasolle asti. 
Strategian avulla määritellään miten visioon päästään. Toimivassa organisaatiossa 
henkilöstön kehittämiseen liittyvät tavoitteet ja prosessit perustuvat strategiaan. Toimi-
van kehityskeskustelun avulla annetaan esimiehelle mahdollisuus strategialähtöiseen 
johtamiseen. Kun esimies pystyy sitomaan omat päätöksensä organisaation strategi-
aan, niin hänen on helpompi perustella päätöksiään. Myös työntekijän pitää olla tietoi-
nen organisaation tavoitteista ja visioista. Muuten työntekijän on vaikeaa motivoitua 
työhönsä ja sitoutua sovittuihin tavoitteisiin. (Kirjavainen ym. 2003; Lindholm-Salminen 
2014: 82-83; Opetushallitus.) 
 
Esimiehelle toimiva kehityskeskusteluprosessi mahdollistaa strategialähtöisen johtami-
sen. Työntekijän tulee pystyä hahmottamaan miksi päätöksiä tehdään ja mitä häneltä 
edellytetään, jotta työmotivaatio pysyy. Esimiehen täytyy siksi pystyä yhdistämään pää-
töksensä organisaation kokonaiskuvaan, ja osata perustella työntekijälle toimintaansa 
strategiaan liittyen. Työntekijän kannalta tämä tarkoittaa sitä, että hänen oman työnsä 
merkitys vahvistuu, kun työ voidaan liittää suurempaan kokonaisuuteen. Strategialäh-
töinen johtaminen antaa esimiehelle mahdollisuuden käyttää ohjausvoimaa päätösval-























Kuvio 1. Tilannejohtaminen vs. Strategialähtöinen esimiestyö (Lindholm – Salminen 2014:83). 
 
Esimiesten näkökulmasta kehityskeskustelut koetaan merkittävänä johtamisen väli-
neenä. Tämä vaatii kuitenkin koko organisaation tuen, ja kehityskeskusteluiden käymi-
sen organisaation kaikilla tasoilla. (Uusihaka 2004) 
 
Kehityskeskusteluiden toteuttaminen voi olla hyvin monimuotoista, ja niiden muoto ja 
toteutus tulee sopeuttaa organisaation toimintaan. Kehityskeskustelu ei ole sidottu mi-
hinkään johtamistapaan, johtamisjärjestelmään tai organisaatioon. Organisaation sisäl-
lä voidaan käyttää kehityskeskusteluiden pitämiseksi erilaisia toimintamalleja, ja käydä 
erikseen nimettyjä keskusteluja eri aiheista kuten budjetointi tai tavoitekeskustelu, mi-
käli se koetaan tarpeelliseksi. Eri aiheilla on erilaiset sisällöt ja tavoitteet, joten organi-
saation tehtäväksi jää määritellä onko tarpeen eriyttää aiheita, vai voidaanko kaikki 
keskustelut käydä yhden kehityskeskustelun sisällä. Kehityskeskustelun tarkoitus py-
syy kuitenkin aina samana, ja kehityskeskustelua voidaan hyödyntää laajasti alasta tai 
toimintaympäristöstä riippumatta. (Meretniemi: 2012: 19, 32-33, 42-43, 71). 
 
Tonttilan ym. (2005) tutkimuksen mukaan organisaatiossa, jossa osaamisen kehittämi-
nen ja liiketoiminta sidotaan yhteen, pystytään kasvattamaan työntekijöiden luottamus-
ta organisaation johtoon. Tätä hyödyntämällä järjestelmällisen osaamisen kehittämisen 




Organisaatio ja sen strategia 
Yksikkö ja sen toimintasuun-
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Tiimi ja sen toimintasuunni-
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Aarnikoivun (2008) mukaan onnistuneen kehityskeskustelun prosessi voidaan jakaa 
kolmeen vaiheeseen (kuvio 1). Tämä vaatii työntekijältä ja esimieheltä panostusta jo-
kaiseen vaiheeseen. Kehityskeskustelun merkitys peittyykin usein erilaisten prosessi-




Kuvio 2. Kehityskeskustelun prosessi (Aarnikoivu 2008: 122) 
 
 
3.2.1 Kehityskeskusteluun valmistautuminen 
 
Työntekijän on mahdotonta hoitaa onnistuneesti työtehtäviään, eli vastata kehityskes-
kustelussa asetettuihin tavoitteisiin, mikäli organisaatio ei sitä mahdollista. Työssä on-
nistumisessa vaaditaan tiettyjä edellytyksiä, joista organisaation pitää huolehtia. Tällai-
sia ovat organisaation toimiva rakenne, johtaminen ja esimiestyö, riittävät välineet ja 
resurssit, osaaminen ja koulutusmahdollisuudet, johtamisviestinnän laatu ja organisaa-
tion sisäinen vuorovaikutus. Onkin tärkeää pohtia myös organisaation luomia esteitä ja 
mahdollisuuksia tehtävien hoitamisessa, ja kehityskeskustelussa voidaan asioita ja 
näkökulmia tuoda esille. Työntekijän ammatillisen kehittymisen näkökulmasta on hyvä 
pysähtyä välillä miettimään omia vahvuuksiaan ja heikkouksiaan. Kehityskeskusteluun 
valmistautuminen antaa tähän hyvät edellytykset. Tieto siitä, että asioihin puututaan ja 
niistä keskustellaan motivoi syvällisempäänkin pohtimiseen. Kun asioista keskustel-
laan, tulee esiin myös organisaation tulevaisuuden suunnitelmat ja tarpeet. Olisikin 
tärkeää saada nämä kaksi kohtaamaan, jotta sekä työntekijän ammatillinen kehittymi-
nen ja organisaation strategia kohtaisivat molempia hyödyttävällä tavalla. Työntekijöi-
den aiemmin hankkimat tiedot ja taidot voivatkin tulla esiin, ja organisaation sisällä olla 
    13 (35) 
 
  
tehtäviä joissa työntekijän todellista potentiaalia voidaan hyödyntää. (Lindholm – Sal-
minen 2014: 96-99.) 
 
Onnistuneen kehityskeskusteluprosessin yksi tärkein edellytys on työntekijän ja esi-
miehen valmistautuminen. Mikäli keskustelu pidetään pakosta ja valmistautumista ei 
ole tehty, menetetään suurin osa keskustelusta saatavasta hyödystä. On tärkeää, että 
jo ennen varsinaista keskustelutilaisuutta kaikki osallistujat tietävät kehityskeskustelun 
avulla saatavat hyödyt ja tarkoituksen. Kehityskeskustelu voi puutteellisen valmistau-
tumisen takia helposti ajautua väärille urille. Näitä voivat olla palkkakeskustelu, esimie-
hen yksinpuhelu, koulutuskeskustelu, työkeskustelu tai vain pinnallinen jutustelu. On-
nistunut valmistautuminen edellyttää esimieheltä riittävää substanssiosaamista alalta, 
sekä tietämystä kehityskeskusteluprosessista ja sen tarkoituksesta. (Kalliomaa – Ket-
tunen 2010: 101-102; Aarnikoivu 2010: 79, 81). 
 
Tutkimusten mukaan puutteellinen valmistautuminen kehityskeskusteluun johtaa kehi-
tyskeskustelun epäonnistumiseen. Tämä koskee sekä työntekijän että esimiehen val-
mistautumista. Valmistautumista auttaa toimiva kehityskeskustelulomake, jonka merki-
tys tiedetään. Lomake mahdollistaa myös sen, että kehityskeskustelu on samansisäl-
töinen työntekijästä ja esimiehestä riippumatta. Kehityskeskustelulomake toimii keskus-
telua ohjaavana eikä määräävänä työkaluna. Lomakkeen täyttämisen ei tule olla kes-
kustelun tarkoitus, vaan esimiehelle ja työntekijälle on annettava mahdollisuus irrottau-
tua lomakkeen aiheista joustavan keskustelun mahdollistamiseksi. (Aarnikoivu 
2008:122; 2010: 79; Kuusinen 2009, Raikunen 2014, Pietilä 2004). 
 
Työntekijän kannattaa kehityskeskustelun valmistautumisen yhteydessä miettiä kysy-
mystä ”Mitä minä haluan?”. Kaikista työntekijöistä ei voi tulla johtajia tai esimiehiä, eikä 
tämä ole kaikkien halukaan. Työtyytyväisyyteen vaikuttaa monesti enemmän työn sisäl-
tö kuin esimiesasema tai tittelit. Usein suurin syy työntekijän tyytymättömyydelle työssä 
on kokemus siitä, että ei pysty vaikuttamaan työhönsä. Ongelmat tulee pyrkiä selvittä-
mään kirjaamalla ongelma ylös, erittelemällä syyt, listaamalla mitä on jo tehty, listaa-
malla muita ratkaisuvaihtoehtoja ja sitten kokeilemalla uusia ratkaisuja pitkäjänteisesti. 
(Lindholm – Salminen 2014: 82-83; Valpola 2002: 13; Pentikäinen 2009: 127; Aarni-
koivu 2013: 170, 2008: 13; Leppänen - Kortesuo 2013; Carlsson – Järvinen 2012:127-
130). 
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Esimiestehtävät ovat palvelutehtäviä, joiden tavoitteena on turvata työntekijöiden työs-
sään onnistumisen edellytykset. Esimiehen on huomioitava asioita monesta eri näkö-
kulmasta pystyäkseen toimimaan tehokkaasti. Esimiehen on huomioitava, että  organi-
saation toiminta on suunniteltu huolellisesti, tavoitteet on asetettu ja jaettu järkevästi, 
työssä tarvittavat resurssit ovat riittäviä ja kohdennettu oikein. Myös motivointi ja kan-
nustaminen, seuranta, ohjaaminen, avoin palaute, älyllinen haastaminen erityisesti 
asiantuntijaorganisaatiossa, työn merkityksen kokemisen johtaminen ja kehittäminen ja 
työhyvinvointi ovat tärkeitä. Kehityskeskustelussa esimiehet kokevat tärkeäksi strategi-
an välittämisen henkilöstölle, riittävän valmistautumisen, riittävän koulutuksen kehitys-
keskustelun pitämiseksi ja toimivat henkilökemiat. Mikäli kehityskeskustelu on työnan-
tajan määrittelemä, kuuluu se esimiestehtäviin. Esimiehen tulee muistaa juridinen vas-
tuu mikäli keskusteluita laiminlyödään työnantajalle lain pohjalta määritellyn valvonta- 
ja puuttumisvastuun nojalla. (Lindholm – Salminen 2014: 74-79, Työturvallisuuslaki 
2013.) 
 
3.2.2 Kehityskeskustelun toteutus 
 
Henkilöstön motivoiminen kehityskeskusteluihin voidaan kokea vaikeaksi, jos kehitys-
keskustelut koetaan virheellisesti vain arviointi- ja tavoitekeskusteluiksi. Onnistuneessa 
kehityskeskustelussa näitäkin asioita käsitellään, mutta pääpainon tulisi olla ammatti-
taidon ja toimintaedellytysten kehittämisessä. Työntekijän tulisi myös saada äänensä 
kuuluviin häntä askarruttavissa asioissa. Kaikkien osallisten velvollisuus onkin varmis-
tua, että käsitellyt asiat tulevat kirjatuksi. Vaikeaksi kootut asiat eivät saa ”unohtua” 
muistiosta, koska tämä poistaa työntekijän mahdollisuuden puuttua myöhemmässä 
vaiheessa kehityskeskusteluissa ilmoittamiinsa epäkohtiin. Organisaatiossa esiintyvien 
piilevien ongelmien sivuuttaminen kehityskeskustelussa voidaan tulkita laiminlyönniksi, 
mikäli tähän ei ole esimiehen toimesta puututtu. (Lindholm – Salminen 2014: 93-35, 78-
79, Työturvallisuuslaki 2013.) 
 
Tutkimusten mukaan työntekijät toivovat käsiteltäväksi kehityskeskusteluissa päivittäi-
seen toimintaan liittyviä asioita, kuten työhyvinvointia, koulutustarpeita sekä henkilö-
kohtaisia tavoitteita työssä kehittymisen suhteen. Työntekijän näkökulmasta hyödylli-
siksi koetaan palautteen antaminen, kehityskeskustelut saman esimiehen kanssa, 
työssä onnistumisen arviointi, odotukset ja työnteon onnistumisen edellytykset, riittävä 
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valmistautuminen ja esimiehen osoittama arvostus ja tasapuolisuus. (Lindholm – Sal-
minen 2014: 29-33; Raikunen 2014, Hänninen 2014.) 
 
Kehityskeskustelussa tulee käydä läpi työntekijän edellisessä keskustelussa asetettu-
jen tavoitteiden toteutuminen, asettaa uudet tavoitteet työntekijälle sekä keskustella 
toiveista ja ajatuksista tulevaisuuden suhteen. Kehityskeskustelu eroaa päivittäisestä 
keskustelusta pitkäaikaisuutensa suhteen. Kehityskeskustelulla ei pyritä korvaamaan 
päivittäistä kanssakäyntiä ja päivittäisjohtamista, vaan molempia tarvitaan, jotta työyh-
teisö ja esimies-alaissuhteet pysyvät toimivina. Kehityskeskustelun avulla halutaan 
tarjota ratkaisuja. (Lindholm – Salminen 2014: 82-83; Valpola 2002: 13; Pentikäinen 
2009: 127; Aarnikoivu 2013: 170, 2008: 13; Leppänen - Kortesuo 2013.) 
 
Valpolan (2000) mukaan keskustelutilanne voidaan jakaa kolmeen osaan (kuvio 2). 
 
 
Kuvio 3. Kehityskeskustelun eri osat (Valpola 2000:141.) 
 
Keskustelu A:n tavoitteena on tuoda työntekijälle tiedoksi yrityksen strategia ja toimin-
tasuunnitelma. Keskustelun aikana keskustellaan työntekijän työtehtävistä, tavoitteista 
ja kerrotaan miten näiden seuranta ja arviointi suoritetaan. Myös käytettävät mittarit ja 
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(C) 
Kehittymiskeskustelu 
- Lyhyt aikaväli 
- Pitkä aikaväli 
-Tulevaisuuden 
suunnitelmat 
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ymmärtää, mitkä hänen tavoitteensa ovat ja miten niitä seurataan. Keskustelun paino-
piste on tavoitteissa. Keskustelu B:n tarkoituksena on käydä läpi Keskustelu A:ssa ase-
tetut tavoitteet ja niiden toteutuminen. Molemmat osapuolet tuovat esiin oman mielipi-
teensä suoriutumisesta, lisäksi arvioidaan vastaako suoritus sovittuja tavoitteita. Kes-
kustelu on hyvä käydä sovitusti muutaman kuukauden tavoitekeskustelun jälkeen.  
Keskustelun painopiste on arvioinnissa. Keskustelu C keskittyy työntekijän kehittymi-
seen työssään. Tällöin arvioidaan kehittymistarpeet ja suunnitelmat jäsennetysti ja luo-
daan näiden pohjalta kirjalliset suunnitelmat aikatauluineen. (Valpola 2000:142.) 
 
Työnantaja voi määritellä tarkoituksenmukaiset painopisteet keskusteluille riippuen 
siitä, onko kyseessä uusi vai vanha työntekijä. Tämän avulla kehityskeskustelun paino-
pistettä pystytään muokkaamaan työntekijää ja organisaatiota parhaiten tukevaksi. 
Kehityskeskusteluja käytäessä uuden työntekijän kanssa, kannattaa kehityskeskustelu 
jakaa kahteen osioon. Ensimmäisessä osiossa sovitaan tavoitteet ja suorituksen arvi-
oinnin perusteet. Toisessa osiossa arvioidaan työntekijän suoritusta. Tämän jaon avulla 
pyritään välttämään yllätyksiä. Mikäli tavoitteita ei ole asetettu ennalta, on työntekijän 
ollut mahdotonta tietää häneen kohdistettuja odotuksia ja yhteisymmärryksessä tehty 
suorituksen arviointi muodostuu tällöin mahdottomaksi. (Valpola 2000:139.) 
 
Wink (2007) on tunnistanut kehityskeskusteluista neljä eri puheen tapaa. Nämä ovat 
monologinen keskustelu (vaatimuspuhe), tavanomainen keskustelu (epäsuora vihjaus-
puhe), debatti (pelikuviopuhe) sekä dialoginen keskustelu (luottamuspuhe). Puhetavat 
poikkeavat merkittävästi toisistaan. Näistä ainoastaan dialoginen keskustelu keskittyy 
esimiehen ja työntekijän väliseen suhteeseen siten, että luova mahdollisuus uudelle 
ajattelulle ja uuden toiminnan luomiselle mahdollistetaan. Dialoginen keskustelu onkin 
optimaalinen malli hyvälle kehityskeskustelulle, mutta onnistunut dialogi vaatii luotta-
musta keskustelijoiden välillä. (Wink 2007:7-8.) 
 
Aikaisempien tutkimusten mukaan kehityskeskustelu koetaan monesti epäonnistu-
neeksi, mikäli sitä ei käydä dialogisen keskustelun keinoin. Dialoginen keskustelu lisää 
avoimuutta esimiehen ja työntekijän välillä, antaa mahdollisuuden avoimeen ja tasaver-
taiseen keskusteluun ja vaikuttaa positiivisesti keskustelun onnistumiseen. Tasapuoli-
nen kohtelu esimiehen taholta lisää tyytyväisyyttä kehityskeskustelusta, ja säännölli-
sesti saman esimiehen kanssa käyty keskustelu lisää onnistumisen tunnetta. Tavoittei-
den asettaminen ja niiden toteutumisen seuranta kehityskeskustelussa koetaan tär-
    17 (35) 
 
  
keänä. Kokemukset vähäisestä vaikutusmahdollisuuksista omaan työhön, ja tunne 
olemattomista etenemismahdollisuuksista vaikuttaa kehityskeskusteluiden epäonnis-
tumiseen. Luottamuspula organisaation johtoon, ja sitä kautta tunne koko kehityskes-
kustelun turhuudesta vaikuttaa negatiivisesti keskustelun onnistumiseen. (Kuusinen 
2009, Raikunen 2014, Pietilä 2004, Berlin 2008, Venesjärvi 2013, Tahee ym. 2014, 
Tuominen 2005, Sarkkinen 2012, Thurston 2010) 
 
Ammatillisen tukemisen ja kehittymisen näkökulmasta on tunnistettu osa-alueita joiden 
huomioiminen kehityskeskustelussa koetaan hyödylliseksi. Uusihakan (2004) mukaan 
ammatillisen kehittymisen kannalta esimiehen tulee nostaa esiin motivointi, seuranta, 
ohjaaminen, palaute, älyllinen haastaminen ja työn merkityksen kokeminen. Kehitys-
keskustelun sisältö voidaan jakaa eri osioihin, mutta nämä osiot liittyvät kiinteästi toi-
siinsa vaikka painotus eri osioiden välillä voikin vaihdella. Ammatillisen osion tarkoitus 
on tukea työntekijän ammatillista kehittymistä. (Lindholm – Salminen 2014: 29-33).  
 
Henkilökohtaisten kehityskeskusteluiden tukena voidaan hyödyntää ryhmäkehityskes-
kustelua tilanteessa, jossa toiminta on jaettu tiimeihin ja henkilökohtaisia tavoitteita ei 
ole helppoa määritellä. Ryhmäkehityskeskustelu ei korvaa henkilökohtaisesti käytävää 
kehityskeskustelua, vaan toimii sen tukena. Ryhmäkehityskeskusteluista saadaan 
myös työviihtyvyyttä ja yhteenkuuluvuutta lisääviä vaikutuksia. Vaikka ryhmäkeskuste-
luissa käydään läpi samoja seikkoja kun yksilökeskusteluissa, tulee näissäkin keskus-
teluissa jokaiselle mahdollisuus tuoda esiin oma näkemyksensä asiasta. Tämä selkiyt-
tää ryhmän jäsenten keskinäisiä suhteita, tuoden jokaisen osallisen vastuualueet tie-
toon ja antaa samalla mahdollisuuden löytää uusia toimintamalleja vastavuoroisen pa-
lautteen avulla. Aikaisempien tutkimusten mukaan ryhmäkehityskeskustelusta varsinai-
sen kehityskeskustelun tukena koettiin olevan hyötyä. (Raikunen 2014, Pesu 2010; 
Meretniemi 2012: 39-40; Valpola 2002: 72). 
 
Tutkimusten mukaan kehityskeskustelutilanteessa koetaan onnistuneeksi palaute, jos-
sa on sekä positiivisia että negatiivisia osuuksia. Onnistumiseen tunteeseen vaikuttavat 
hyvät perustelut palautteelle, sekä niiden sitouttaminen asetettuihin tavoitteisiin. Kan-
nustaminen, motivoiminen ja kehittävä ote koetaan voimia antavana seikkana, jonka 
merkitys korostuu mitä enemmän työntekijä kokee kiirettä ja painetta työssään. Luot-
tamus esimieheen vähentää työntekijän kokemaa painetta, joita asetetut korkeat tavoit-
teet ja vaatimukset aiheuttavat. Spontaanisti annettu palaute taas koetaan dramaatti-
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semmaksi, ja epäonnistumisen riski on suurempi varsinkin negatiivisen palautteen 
osalta. Tämä johtuu perusteluiden riittämättömyyden tunteesta, ja palaute koetaan sat-
tumanvaraiseksi ja perusteettomaksi. (Raikunen 2014, Sarkkinen 2012, Berlin 2008, 
Zhang ym. 2014, Tuominen 2005, Brown 2005, David 2013) 
 
3.2.3 Kehityskeskustelun jälkihoito 
 
Kehityskeskusteluprosessin onnistumiseen vaikuttaa myös se, että kehityskeskuste-
luissa sovitut asiat toteutetaan. Toteutumisen seurantaa ei voi jättää kehityskeskuste-
luiden varaan, vaan esimiehen tulee päivittäisessä kanssakäymisessä huolehtia sovit-
tujen asioiden toteutumisesta. Kehityskeskusteluprosessin osana jälkihoito ja seuranta 
ovat tärkeitä. Kehityskeskustelu jää hyödyttömäksi, mikäli asetettujen tavoitteiden ja 
suunnitelmien toteutumista ei seurata. Vaikka kehityskeskusteluja itsessään pidettäisiin 
vain kerran vuodessa, lyhyempiä seurantakeskusteluita voidaan suunnitella pidettä-
väksi jopa kuukausittain. Kehityskeskusteluprosessin tehokas seuranta mahdollistaa 
myös täyden hyödyn saamisen keskustelusta eri organisaatiotasoilla. Usein kehitys-
keskustelujen pitämistä seurataan, mutta keskusteluiden laatua ei kartoiteta lainkaan. 
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4 Länsi-Uudenmaan pelastuslaitos opinnäytetyön toimintaympäristönä 
 
 
Länsi-Uudenmaan pelastuslaitos (LUP) kuuluu Espoon kaupungin organisaatiossa 
palveluliiketoimen pääpalvelualueeseen voittoa tuottamattomana liikelaitoksena. Pelas-
tuslaitoksen toimintaa ohjaavat päämäärät on kuvattu palvelutasopäätöksessä. LUP 
määrittelee päämäärikseen, että alueen suuronnettomuusvalmius on hyvä, toimintojen 
jatkuvuus on turvattu, asiakkaat osaavat omatoimisesti huolehtia turvallisuudestaan, 
palvelut on tuotettu kustannustehokkaasti ja laadukkaasti ja että henkilöstön osaami-
nen ja työhyvinvointi on varmistettu. Ensihoidon palvelualue toimii asiantuntijaorgani-
saationa liikelaitoksen sisällä. Ensihoidon operatiivinen henkilöstö kuuluu hallinnollises-
ti palvelutuotannon alle, eikä ole suorassa hallinnollisessa esimies-alaissuhteessa en-
sihoidon palvelualueen kanssa. Sen sijaan ensihoitoesimiehet sijoittuvat organisaatios-
sa ensihoidon palvelualueen alaisuuteen. Ensihoitoesimiesten lähiesimiehenä toimii 
ensihoitopäällikkö. Tällä hetkellä ensihoitoesimiehet toimivat myös kenttäjohtajina. 
Kenttäjohtajat ovat operatiivisessa toiminnassa ensihoitajien esimiehiä, mutta hallinnol-
lista esimiesasemaa LUP:n organisaation sisällä ei heilläkään ensihoidon operatiivi-
seen henkilöstöön ole. (Länsi-Uudenmaan pelastuslaitos, LUP: Palvelutasopäätös 
2014-2018:8-9.) 




Kuvio 4. Länsi-Uudenmaan pelastuslaitoksen organisaatio (Länsi-Uudenmaan pelastuslaitos)  
 
Palvelutasopäätöksen tekeminen on terveydenhuoltolain (1326/2010) mukaan sairaan-
hoitopiirin kuntayhtymän tehtävä. Palvelutasopäätöksessä määritellään ensihoitopalve-
lun sisällön lisäksi henkilöstön koulutus- ja pätevyysvaatimukset. Länsi-Uudenmaan 
pelastuslaitoksen palvelutasopäätöksessä on maininta kehityskeskusteluista osaami-
sen määrittelyn ja kehittämisen yhteydessä. Palvelutasopäätöksen mukaan jokaiselle 
työntekijälle tulee laatia henkilökohtainen kehittymissuunnitelma vuosittain käytävien 
kehityskeskusteluiden pohjalta. LUP:n palvelutasopäätöksessä kuvataan myös LUP-
tarina, sekä määritellään pelastuslaitoksen toimintaan vaikuttavat arvot. Pelastuslaitok-
sen arvot ovat ammatillisesti, ennakoivasti, inhimillisesti, luotettavasti ja yhteistyöhakui-
sesti.  
 
Espoon kaupungin Tavoite- ja kehityskeskusteluohjeissa (2014) on annettu ohjeita ke-
hityskeskustelun toteuttamiseksi käytännössä. Nämä yleiset ohjeet noudattelevat mm. 
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mukaista ohjeistusta, ja LUP Espoon kaupungin sisäisenä liikelaitoksena noudattaa 
omalta osaltaan näitä ohjeita. Kehityskeskusteluiden kirjaus suoritetaan sähköisen lo-
makkeen avulla. LUP:n sisäisessä ohjeessa toimintatavasta, johtamisesta ja esimies-
työstä (2011) tarkennetaan kehityskeskustelun suorittamiseksi annettuja ohjeita. Tä-
män ohjeen mukaan jokaiselle työntekijälle tehdään henkilökohtainen kehityssuunni-
telma heti hänen työsuhteensa alussa, kehityskeskustelut käydään vähintään kerran 
vuodessa esimiehen toimesta, sekä määrätään seurannan ja arvioinnin tapahtuvan 
vähintään kolme kertaa vuodessa. Espoon kaupunki järjestää esimiehille koulutusta 
kehityskeskusteluiden pitämisestä. Osallistuminen näihin on mahdollista myös ensihoi-
toesimiesten toimesta, vaikka heillä ei hallinnollisia alaisia ole, eikä siten velvollisuutta 
kehityskeskusteluiden pitämiseksi. Tällä hetkellä ensihoitajien ammatillisen kehittymi-
sen osalta toisen kehityskeskustelun pitää ensihoitoesimies, mutta mitään selkeää ja-
koa kehityskeskusteluiden osa-alueiden jakamiseksi ei ole. (LUP: Palvelutasopäätös 
2014-2018:8, 43; Kuisma 2013:30, Espoon kaupunki 2014, Valpola 2002; Aarnikoivu 
2010; LUP: Ohje toimintatavasta, johtamisesta ja esimiestyöstä 2011). 
 
Ryhmäkehityskeskusteluiden osalta LUP:lla on tänä vuonna päätetty pitää ”yhden yli”- 
tyyppisiä ryhmäkehityskeskusteluja. Tämä malli on Espoon kaupungin kannustama. 
Ryhmäkehityskeskustelut etenevät organisaatiossa yhden esimiesportaan yli, eli kes-
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5 Opinnäytetyön toteutus 
 
 
Opinnäytetyö toteutettiin kahdessa vaiheessa. Ensimmäisessä vaiheessa tehdyn kirjal-
lisuuskatsauksen tarkoituksena oli kartoittaa tietoa kehityskeskustelusta ja ensihoitajan 
ammatillisesta osaamisesta. Aineisto analysoitiin sisällönanalyysin keinoin. Tämän 
avulla muodostettiin kuvaus kehityskeskustelusta ammatillisen kehittymisen menetel-
mänä ja kuvaus ensihoitajan ammatillisesta osaamisesta. Kirjallisuuskatsauksen tie-
donhaussa hyödynnettiin tietokantoja Cinahl, Cochrane, Ellibs ja Nelli. Hakusanoiksi 
määriteltiin kehityskeskustelu, ammatillinen osaaminen, osaamisen johtaminen, per-
formance appraisal, development discussion ja professional development. Tutkimuk-
set, joissa ei käsitelty kehityskeskustelua työntekijän ammatillisen kehittymisen näkö-
kulmasta, tai tutkimuksissa ei tullut esiin työntekijöiden mielipiteitä kehityskeskustelus-
ta, suljettiin pois. Ensihoitohenkilöstöä koskevia tutkimuksia ei ollut saatavissa riittäväs-
ti, joten mukaan otettiin tutkimuksia toimialasta riippumatta. Opinnäytetyöhön valittiin 
tutkimuksia kaikkiaan yhdeksäntoista (19) kappaletta. Tutkimukset käsittelivät kehitys-
keskustelua eri näkökulmista. Henkilöstön kokemukset kehityskeskusteluprosessista ja 
sen toteutumisesta nousivat selkeästi esiin. Ammatillisen kehittymisen näkökulma oli 
myös selkeänä esillä, ja vahvisti käsitystä kehityskeskustelun tarpeesta ammatillisen 
kehittymisen tukemisessa. 
 (Aarnikoivu 2008: 122; Tuomi ym. 2002: 93-101; Hirsjärvi ym. 2007: 156-162). 
 
Toisessa vaiheessa suositukset annettiin asiantuntijaryhmän arvioitavaksi. Arvioinnin 
perusteella suositusten graafista ulkoasua muokattiin, ja suosituksiin lisättiin maininta 
käytössä olevasta ”yhden yli”- kehityskeskustelumallista. Tehtyjen korjausten jälkeen 
suositukset annettiin toiseen kertaan arvioitavaksi. Asiantuntijaryhmän ehdotuksesta 
suosituksiin lisättiin vielä tieto käytössä olevasta perehdytysohjelmasta ja sen hyödyn-
tämisestä kehityskeskustelussa. Asiantuntijaryhmä sai suositukset luettavaksi sähkö-
postitse, ja he antoivat kommenttinsa joko suullisesti, tai kirjallisesti sähköpostitse. Asi-
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Suositukset kehityskeskustelusta muodostuvat seuraavista osista: kehityskeskusteluun 
valmistautuminen (taulukko 1), toteutus (taulukko 2) ja jälkihoito (taulukko 4). Lisäksi 
kehityskeskustelun toteutuksen tueksi on kuvattu ensihoitajan ammatillinen ydinosaa-
minen (taulukko 3). Jokaisesta kehityskeskustelun osasta on tehty oma suositus. Näis-
sä suosituksissa on eritelty huomioitavat pääkohdat, joiden yhteyteen on kirjoitettu tar-
kentavia kysymyksiä ja kommentteja avaamaan asioiden merkitystä sellaiselle kehitys-
keskusteluun osallistujalle, jolla ei ole riittävästi kehityskeskusteluosaamista. 
 
Länsi-Uudenmaan pelastuslaitoksella on käytössä jatkuvasti kehittyvä ”Ensihoitajan 
perehdytyksen tarkistuslista”. Listaan on koottu päivittäisen työn kannalta olennaisia 
seikkoja, mutta myös ammatilliseen osaamiseen liittyviä seikkoja. Tätä listaa voidaan 
hyödyntää kehityskeskustelun tukena, ja varsinkin perehdytyksessä tulleet puutteet ja 
kehittämistarpeet tulee tuoda esiin. Perehdytyslomake voi myös helpottaa työntekijää 
kehityskeskusteluun valmistautumisessa selkeiden asiakokonaisuuksien ansiosta. 
 








• Miksi kehityskeskusteluita pidetään? 
• Mitä näillä halutaan saavuttaa? Tavoite ja tarkoitus tiedossa  
• Mihin organisaatiossa pyrimme? (visio) 
• Miten sinne päästään? (strategia ja tavoitteet) 
• Miksi tarvitsemme vision ja strategian? 
Organisaation visiot, strategia 
ja tavoitteet, sekä niiden 
merkitys tiedossa         
• Mitä meidän pitää tehdä, että onnistumme 
kehityskeskustelussa? 
• Kuuluuko tähän muka muutakin kuin jutteleminen? 
Kehityskeskusteluprosessi 
tiedossa                         
• Mikä kuuluu kehityskeskusteluun ja mikä ei? 
• Voinko pyytää palkankorotusta? 
• Haluaisin muuttaa työnkuvaani, tässäkö sen nyt tuon esille? 
• Rauhallinen paikka, puhelimet kiinni 
• Varaa aikaa 1-2 tuntia 
Riittävä 
kehityskeskusteluosaaminen  
• Miksi minun pitäisi miettiä etukäteen asioita? Valmistautumisen merkityksen tärkeys tiedossa                
• Mitä näihin kysymyksiin oikein kuuluu vastata? 
Toimiva 
kehityskeskeskustelulomake 
käytössä                             




Taulukko 3. Toteutuksessa huomioitavia seikkoja 
Toteutus 
• Viimeksi juteltiin tästä, mistäs tällä kertaa? Sama esimies joka kerralla 
• En minä voi tietää, en ole koskaan tehnyt sinun 
työtäsi... 
• Puhutaan nyt näistä asioista mistä minä tiedän 
Esimiehen riittävä 
substanssiosaaminen 
• Odotettu asia, eikä vuosittainen pakkopulla! Pidetään vuosittain 
• Vasta-aloittaneella ja vanhalla konkarilla on täysin 
erilaiset tarpeet kehityskeskustelun suhteen 
• Kehityskeskustelun tavoite pysyy kuitenkin samana! 
Henkilökohtaisesti 
suunniteltu keskustelu 
• Mekin ollaan mietitty sellaista, että... 
• Tuota en olekaan tullut ajatelleeksi... 
Ryhmäkehityskeskustelu 1-2 
kertaa vuodessa 





• Molemmat puhuvat, molemmat kuuntelevat Dialoginen keskustelu 
• Mitä ei ole kirjattu, ei ole puhuttu 
• Erityistä huomiota kannattaa kiinnittää vaikeiden 
asioiden kirjaamiseen 
Huolellinen kirjaaminen 








•  Onko potilasryhmiä joidenka hoidon koet erityisen haastavaksi? (esim. 
lapset, vahnukset, mt) 
•  Onko toimenpiteitä/välineitä joita et koe hallitsevasi? (esim. iv-yhteys, 
intubaatio) 
•  Onko teoriatietoja johon toivoisit koulutusta? (esim. Ekg, lääkehoito) 
•  Hallitsetkö käytössä olevat hoito-ohjeet? 
Lääketieteellinen 
osaaminen 
•  Kiinnostaako tutkiminen ja kehittäminen? 
•  Kiinnostaako johtaminen? 
•  Miten koet mahdollisuutesi oman ammattitaidon kehittämiseen ja 
ylläpitoon? 
•  Koetko pystyväsi toimimaan potilasturvallisesti? 
•  Koetko pystyväsi perustelemaan oman toimintasi? 
•  Tiedätkö työnohjauksen merkityksen? 
•  Hallitsetko turvallisen lääkehoidon? 
Hoitotieteellinen 
osaaminen 
•  Osaatko toimia asiakaslähtöisesti? 
•  Koetko omaavasti riittäät valmiudet neuvontaan ja ohjaukseen? 
•  Tiedätkö lainsäädännön ja sen merkityksen sekä potilaan että 
ensihoitajan osalta? 
•  Tunnetko riittävästi erilaisia kulttureita ja tapoja? 
•  Kiinnostaako sinua kouluttaminen? 
•  Onko psyykkinen jälkihoito ja debriefing asiat hallussa? 
•  Omaatko riittävät valmiudet väkivaltaisen potilaan kohtaamiseen? 
•  Osaatko toimia eettisesti oikein? 
Vuorovaikutus ja 
eettisyys 
•  Onko työturvallisuuteen panostettu riittävästi? 
•  Omaatko riittävän henkisen ja fyysisen kunnon? 
•  Tunnetko viranomaisyhteystyön perusteet sekä johtosuhteet? 
•  Tunnetko riittävästi käytössäsi olevaa teknologiaa? (Atk, 
viestiliikennevälineet, ajoneuvot, hoitoteknologia) 
•  Osaatko toimia viestiliikenneohjeen mukaisesti? 
•  Osaatko ajaa turvallisesti hälytysajoa? 
•  Tunnetko keskeiset pelastusvälineet ja niiden käytön teoriassa? 
•  Osaatko alkusammutuksen? 
•  Oletko mielestäsi saanut riittävän perehdytyksen työhösi? 
Tekniset ja ei 
hoidolliset taidot 
•  Osaatko tehdä triagen ohjeen mukaan? 
•  Hallitsetko eri linjajohtajien tehtävät? 
•  Omaatko riittävät taidot lääkkinnälliseen pelastustyön johtajuuteen?  
•  Hallitsetko LUP:n suuronnettomuus ohjeet? 
Suuronnettomuus 
•  Tiedätkö poikkeustilanteiden toimintamallit ja miten ne vaikuttavat omaan 
työhösi? 
•  Tiedätkö miten toimia poliisijohtoisessa tilanteessa? 
•  Tiedätkö miten toimia CBRN- tilanteessa? 
Erityistilanteet 






Taulukko 5. Jälkihoidossa huomioitavia asioita 
Jälkihoito 




•  Esimies kyselee 
•  Työntekijä kertoo Jatkuva seuranta 
•  En ehdi, järjestetään lisää aikaa 
•  En osaa, järjestetään lisää tukea 




•  Lyhyempi tilaisuus 
•  Jos kaikki sujuu niin jatketaan samaan 
malliin 
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7 Opinnäytetyön eettisyys ja luotettavuus 
 
 
Tämän opinnäytetyön tekemisessä on noudatettu hyvää tieteellistä käytäntöä. Kirjalli-
suuskatsauksen teossa on käytetty monipuolisesti alkuperäisiä ja mahdollisimman uu-
sia teoksia ja tutkimuksia. Lähteiden ja tutkimusten luotettavuuden takaamiseksi on 
aineistohaku tehty etsimällä teokset yleisesti terveysalalla käytetyistä tietokannoista. 
Käytetyt lähteet on merkitty sekä tekstiviitteenä tekstiin, että lähdeluetteloon hyvän tie-
teellisen käytännön mukaisesti. Opinnäytetyössä käytetty aineisto on julkisesti saatavil-
la olevaa, eikä siten aiheuta eettisiä ristiriitoja sen hankinnan ja hyödyntämisen suh-
teen. Opinnäytetyön tekemisessä on noudatettu TENK:n (2009) määrittämiä eettisiä 
periaatteita. Opinnäytetyö on annettu lausuttavaksi asiantuntijaryhmälle, ja asiantuntija-
ryhmän antaman palautteen perusteella on tehty korjauksia ja tarkennuksia opinnäyte-
työn sisältöön. Asiantuntijaryhmän lausunnoissa ei tullut esiin ristiriitoja opinnäytetyös-
sä käytettyjen lähteiden ja tutkimusten kanssa. (Hirsjärvi ym. 2007: 23-27, 109-110, 
158-160, 226; Hakala 2009: 206; TENK 2009). 
 
Laadullisessa tutkimuksessa voi muodostua ongelmaksi luotettavuus, koska tutkija on 
itse tutkimusasetelman luoja ja tulkitsija. Tästä johtuen tulkintaan voi vaikuttaa tutkijan 
omat henkilökohtaiset ominaisuudet, ja puolueettomana pysyminen voi muodostua 
haasteelliseksi. Omaan organisaatioon tehtävässä opinnäytetyössä tulokseen voi vai-
kuttavat tutkijan omat ennakkokäsitykset tutkittavasta aiheesta, sekä mahdollisesti tut-
kimuksessa esiin tulevat työnantajan toimintaa kritisoivat seikat. Tutkijan tuleekin var-
mistua siitä, että tutkimus sekä johtopäätökset perustuvat kriittisen tarkastelun kestä-
vään tietoon ja toimintamalleihin. Tässä opinnäyteyössä johtopäätöksissä ja suosituk-
sissa on tukeuduttu kirjallisiin lähteisiin, jonka avulla on pyritty välttämään tekijän henki-
lökohtaisten mielipiteiden vaikuttavuutta tuloksiin. Laadullisen tutkimuksen luotettavuu-
den arvioinnista ei kuitenkaan ole olemassa yksiselitteisiä ohjeita, vaan ne vaihtelevat 
eri lähteiden mukaan. (Tuomi ym. 2002:132-135.) 
 
Opinnäytetyö on myös annettu kahdesti asiantuntijaryhmän luettavaksi. Asiantuntijoina 
ovat toimineet Länsi-Uudenmaan pelastuslaitokselta ensihoitomestari ja ensihoi-
toesimies. Asiantuntijaryhmä on tehnyt molemmilla kerroilla suosituksia, jotka on huo-
mioitu opinnäytetyössä. 
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Opinnäytetyön ohjaajana työnantajan puolelta on toiminut Ensihoitomestari Terhi Virta-
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8 Pohdinta ja johtopäätökset 
 
 
Koko kipinä tähän opinnäytetyöhön syttyi omista kokemuksistani kehityskeskusteluista, 
ja monista työpaikalla käydyistä kahvipöytäkeskusteluista. Työn alkuvaiheessa ei itsel-
länikään ollut kovin selvää kuvaa, mikä on kehityskeskustelun tarkoitus ja tavoite vaik-
ka kehityskeskusteluita on oman urani aikana tullut käytyä läpi. Kuitenkin työn edetes-
sä kehityskeskusteluprosessi aukesi pikkuhiljaa, ja loppuen lopuksi prosessikuvausten 
ja termistöjen takaa paljastui selkeä ja ymmärrettävä kokonaisuus. Vaikka kirjallisuu-
teen ja tutkimukseen perustuen onnistuneen kehityskeskustelun perusteet ovat hyvin 
selvillä, niiden toteuttaminen vaatii muutoksia kehityskeskustelukäytännöissä Länsi-
Uudenmaan pelastuslaitoksella. Nykytilanteessa kehityskeskustelut on määritelty lä-
hiesimiesten pidettäviksi. Ensihoitajien lähiesimiehinä toimivat paloesimiehet eivät kui-
tenkaan omaa riittävää substanssiosaamista ensihoidon alalta voidakseen arvioida 
työntekijän suoriutumista työssään, ja siten tukea ensihoitajien ammatillista kehittymis-
tä. Lähiesimiesten osallistuminen ensihoitotyöhön on myös erittäin vähäistä. Ensihoi-
toesimiehet taas eivät LUP:n organisaatiossa ole hallinnollisessa esimiesasemassa 
ensihoitajiin, vaan toimivat ensihoitopäällikön alaisuudessa asiantuntijoina. Tällä het-
kellä ensihoitoesimiehet toimivat myös kenttäjohtajina operatiivisen toiminnan esimie-
hinä, jolloin heidän roolinsa on ohjata ja valvoa toimintaa. Tällöin heillä on henkilökoh-
tainen kosketuspinta ensihoitajien toimintaan ja osaamiseen. Kenttäjohtotoiminta on 
ensihoitoasetuksen mukaan sairaanhoitopiirin lakisääteistä toimintaa, ja HUS hoitaa 
tällä hetkellä kenttäjohdon järjestämisvelvoitteensa ostamalla palvelun LUP:lta. Mikäli 
sairaanhoitopiiri päättää tulevaisuudessa järjestää kenttäjohtotoiminnan omana toimin-
tanaan, kuten monilla muilla alueilla jo toimitaan, voi se johtaa tilanteeseen jossa ensi-
hoitoesimiehillä ei ole mitään suoraa kontaktia ensihoitajien operatiiviseen työsuorituk-
seen. Tämä luo entistä haastavamman ympäristön koko kehityskeskusteluprosessiin, 
ja etenkin ammatillisen kehittymisen kannalta käytyyn keskusteluun. Nämä seikat tulee 
huomioida LUP:lla tehtävissä prosessikuvauksissa, jotta työnantaja pystyy vastaamaan 
tuleviin haasteisiin. 
 
Ammatillisen kehittymisen osuuden erottaminen kehityskeskustelusta sillä tavoin, että 
kehityskeskustelusta saataisiin paras mahdollinen hyöty, on mahdotonta. Sisällöllisesti 
käsiteltävät asiat limittyvät toisiinsa vahvasti, eikä kehityskeskustelun jakaminen erilli-
siin osiin tässä suhteessa ole suositeltavaa. Myöskään kahden eri henkilön pitämät 
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erilliset keskustelut eivät ole hyvän kehityskeskustelumallin mukaisia, ja koska valmis-
tautuminen keskusteluun tulee aina tehdä huolella, ei kehityskeskusteluita suositella 
pidettäväksi useampia mikäli sille ei ole hyvin perusteltua syytä. Ammatillisen kehitty-
misen erottaminen omaksi osiokseen on joka tapauksessa erittäin vaikeaa, ellei mah-
dotonta. Organisaation puolelta kehityskeskustelua vaikeuttavat seikat tekevät kehitys-
keskusteluun motivoitumisen työntekijälle vaikeaksi, ja näistä esteistä tulisi pyrkiä 
eroon. Kahden vetäjän malli, jossa paikalla olisi lähiesimies ja ensihoitoesimies voisi 
olla hallinnollisesti toimiva, mutta johtaa keskustelutilaisuuden helposti pois dialogises-
ta keskustelusta. Ydinosaamisalueiden määrä pyrittiin myös pitämään vähäisenä, jotta 
se palvelisi parhaiten dialogista kehityskeskustelua ja siten työntekijän ammatillista 
kehittymistä. Myös henkilökohtaisten asioiden käsitteleminen vaikeutuu, ja luottamuk-
seen että henkilökemiaan liittyvät kysymykset nousevat esiin.  
 
Nykyisen ohjeistuksen mukaan ensihoitoesimiehille ei ole virallista asemaa kehityskes-
kusteluprosessissa. Tällöin ensihoitoesimiesten osallistuminen kehityskeskustelukoulu-
tuksiin on vapaaehtoista, ja heidän osaamisensa kehityskeskustelun prosessista vaih-
televa. Tässä opinnäytetyössä esitellyt suositukset ja ohjeistukset onkin pyritty pitä-
mään mahdollisimman yksinkertaisina, ja pyritty kirjoittamaan siten, että kehityskeskus-
telun ammatillisen kehittymisen näkökulmasta voisi pitää vaikkei aiempaa kokemusta 
asiasta olisikaan. Tällä tavoin on pyritty takaamaan minimitaso kehityskeskusteluun. 
On kuitenkin täysin selvää, että ilman kokemusta ja koulusta laadullisesti korkeatasoi-
sen kehityskeskustelun pitäminen on mahdotonta. 
 
Tulevaisuudessa tulee keskustella organisaatiotasolla, että pitäisikö ensihoidon palve-
lualueella toimia toisin kehityskeskusteluiden suhteen. Länsi-Uudenmaan pelastuslai-
toksen nykyinen organisaatiorakenne ei mahdollista ensihoitajille hyvää ja tutkimusten 
mukaista kehityskeskustelumahdollisuutta. 
 
Jatkotutkimuksen aiheina tulisi tutkia miten opinnäytetyö on vaikuttanut ensihoitohenki-
löstön käsityksiin kehityskeskusteluista ammatillisen kehittymisen tukena, sekä miten 
ensihoitohenkilöstön suhtautuminen kehityskeskusteluprosessiin kokonaisuutena on 
muuttunut tämän työn tulosten jalkauttamisen jälkeen. Myös opinnäytetyössä tuotettu-
jen suositusten tuoma hyöty esimiehille kehityskeskustelujen vetäjinä olisi tulevaisuu-
dessa hyvä kartoittaa. 
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